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Human resources play an important role in a company since human is the 
determiner of the company. Company’s success is measured by the performance 
of employees. High employee performance makes the success of the company is 
also getting higher. The purpose of this study is to analyze the influence of job 
insecurity and compensation satisfaction on turnover intention and the effect on  
employee performance. 
 The population in this study were employees of PDAM Kabupaten 
Semarang. This study was conducted by distributing questionnaires to a sample of 
110 employee using simple random sampling techniques. Data analysis method 
used is multiple linear regression analysis. Mechanical testing data used this 
study include the path analysis and sobel test to test the effect of mediation. 
 The result showed that job insecurity positive and significant influence to 
turnover intention, compensation satisfaction negative and significant influence to 
turnover intention, turnover intention negative and significant influence to 
employee performance, job insecurity negative and significant influence to 
employee performance, and compensation satisfaction positive and significant 
influence to employee performance. 








 Sumber daya manusia memegang peranan yang sangat penting dalam 
sebuah perusahaan karena manusia merupakan penentu jalannya perusahaan 
tersebut. Keberhasilan perusahaan salah satunya diukur melalui kinerja karyawan. 
Semakin tinggi kinerja karyawan maka semakin tinggi pula keberhasilan yang 
dicapai perusahaan. Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisa pengaruh job 
insecurity dan kepuasan kompensasi terhadap turnover intention serta dampaknya 
pada kinerja karyawan. 
 Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PDAM Kabupaten 
Semarang. Penelitian ini dilakukan dengan penyebaran kuesioner  dengan sampel 
110 karyawan menggunakan metode simple random sampling. Metode analisis 
data yang digunakan adalah analisis regresi berganda. Teknik pengujian data yang 
digunakan dalam penelitian ini meliputi uji analisis jalur, dan uji sobel untuk 
menguji efek mediasi. 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh secara 
positif dan signifikan terhadap turnover intention, kepuasan kompensasi 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, turnover intention 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, job insecurity 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, serta kepuasan 
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  
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1.1 Latar Belakang Masalah 
Dalam suatu organisasi tentu terdapat berbagai tujuan yang hendak 
dicapainya. Salah satu faktor yang dapat mendukung pencapaian tujuan tersebut 
adalah sumber daya manusia dalam organisasi itu sendiri. Sumber daya manusia 
dipandang sebagai aset organisasi yang sangat penting, karena manusia 
merupakan sumber daya yang sangat menentukan keberhasilan organisasi. 
Mengingat bahwa faktor manusia sangat dibutuhkan dalam organisasi maka 
muncul suatu ilmu manajemen yang mempelajari masalah-masalah 
ketenagakerjaan atau kepegawaian yang disebut Manajemen Sumber Daya 
Manusia. Menurut Simamora (2004) manajemen sumber daya manusia (human 
resource management) adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, 
pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok 
pekerja. 
Salah satu persoalan sumber daya manusia yang sering muncul dan dapat 
menghambat kinerja organisasi adalah tingkat perputaran karyawan (employee’s 
turnover). Keinginan untuk pindah (Turnover Intention) merupakan sinyal awal 
terjadinya turnover karyawan di dalam organisasi. Turnover dapat diartikan 
sebagai pergerakan tenaga kerja keluar dari organisasi. Turnover mengarah pada 
kenyataan akhir yang dihadapi suatu organisasi berupa jumlah karyawan yang 
meninggalkan organisasi pada periode tertentu, sedangkan keinginan karyawan 





mengenai kelanjutan hubungan dengan organisasi yang belum diwujudkan dalam 
tindakan pasti meninggalkan organisasi. Turnover dapat berupa pengunduran diri, 
perpindahan keluar unit organisasi, pemberhentian atau kematian anggota 
organisasi (Witasari, 2009). 
Sikap lain yang secara simultan muncul dalam individu ketika muncul 
turnover intention adalah berupa keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan 
lain, mengevaluasi kemungkinan untuk menemukan pekerjaan yang lebih baik di 
tempat lain. Namun demikian apabila kesempatan untuk pindah kerja tersebut 
tidak tersedia atau yang tersedia tidak lebih menarik dari yang sekarang dimiliki, 
maka secara emosional dan mental karyawan akan keluar dari perusahaan yaitu 
dengan sering datang terlambat, sering bolos, kurang antusias atau kurang 
memiliki keinginan untuk berusaha dengan baik (Russ dan McNeilly, 1995). 
Tingkat turnover yang tinggi akan menimbulkan dampak negatif bagi 
organisasi, hal ini seperti menciptakan ketidakstabilan dan ketidakpastian 
(uncertainity) terhadap kondisi tenaga kerja dan peningkatan biaya sumber daya 
manusia yakni yang berupa biaya pelatihan yang sudah diinvestasikan pada 
karyawan sampai pada biaya rekrutmen dan biaya pelatihan kembali (Andini, 
2006). 
Penyebab terjadinya turnover secara spesifik dipengaruhi oleh beberapa 
faktor intrinsic antara lain faktor ekonomi seperti kebutuhan untuk mendapatkan 





komunikasi, dan faktor individual seperti orientasi kognitif atau afektif karyawan, 
dan ketidakamanan kerja (Prapti et al., 2004). 
Menurut Greenhalgh dan Rosenblatt (1984) ketidakamanan kerja (job 
insecurity) merupakan perasaan kehilangan kekuasaan (powerless) untuk 
mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam situasi kerja yang 
mengancam. Perasaan tidak aman akan membawa dampak pada job attitudes 
karyawan, bahkan keinginan untuk turnover yang semakin besar. Persepsi 
ketidakamanan kerja (job insecurity) memunculkan dampak dalam aspek 
psikologis. Di antara aspek psikologis yang muncul antara lain berupa penurunan 
kepuasan kerja, penurunan kreativitas, perasaan murung dan bersalah, 
kekhawatiran bahkan kemarahan (Band dan Tustin, 1999). 
Adkins et al. (2001) menyatakan beberapa dimensi dari job insecurity 
adalah yang pertama, kemungkinan kehilangan pekerjaan, menyangkut tentang 
kemungkinan kehilangan pekerjaan yang dirasakan pegawai di tempat kerja. 
Kedua, kemungkinan perubahan negatif yang terjadi pada perusahaan, segala 
kecemasan pada pegawai tentang perubahan negatif yang mungkin terjadi pada 
perusahaan misalnya penurunan penjualan yang berdampak pada penurunan 
produksi, ini juga dapat berdampak pada kelangsungan pekerjaan pegawai karena 
penurunan produksi berarti penurunan jumlah beban kerja organisasi yang 
biasanya akan diikuti dengan perampingan organisasi. Ketiga, ketidakberdayaan 
pegawai dalam menangani ancaman, indikator ini lebih berfokus pada tingkat 
ketidakberdayaan yang dirasakan pegawai saat terjadi perubahan pada organisasi 





Setiap karyawan atau individu yang bekerja dalam suatu organisasi 
mempunyai keinginan untuk mendapatkan kompensasi yang sesuai dan cocok 
dengan harapannya. Jika mereka mendapatkan kompensasi yang sesuai maka 
mereka akan lebih bersemangat dalam bekerja. Dari beberapa unsur yang ada, 
jumlah gaji merupakan unsur yang paling jelas dalam kepuasan kompensasi 
(Harnanik, 2005). 
Menurut Hani Handoko (2000), Departemen Personalia perlu merancang 
dan mengadministrasikan kompensasi karyawan. Bila kompensasi yang diberikan 
secara benar, para karyawan lebih terpuaskan dan termotivasi untuk mencapai 
sasaran organisasi. Bila para karyawan memandang kompensasi tidak memadai, 
prestasi kerja, motivasi dan kepuasan kerja karyawan akan turun secara dramatis. 
Simamora (2004) menyatakan bahwa kompensasi yang baik adalah sistem 
kompensasi yang tanggap terhadap situasi dan sistem yang dapat memotivasi 
karyawan-karyawan. Sistem kompensasi hendaknya memuaskan kebutuhan 
karyawan, memastikan perlakuan adil terhadap mereka dalam hal kompensasi dan 
memberikan imbalan terhadap kinerja mereka. Apabila sistem kompensasi telah 
mampu menciptakan kondisi seperti di atas maka karyawan akan senang hati 
memenuhi permintaan pihak manajemen untuk bekerja secara optimal. Secara 
sederhana kepuasan kompensasi akan menimbulkan peningkatan kinerja bagi 
karyawan. 
Penelitian mengenai pengaruh job incecurity dan kepuasan kompensasi 





research gap. Seperti penelitian yang dilakukan Andhi Supriyadi (2005) yang 
membuktikan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan 
kompensasi dengan kinerja karyawan, sementara penelitian Nur Indah Hayati 
(2007) membuktikan bahwa kepuasan kompensasi memiliki pengaruh lemah dan 
hanya memberikan kontribusi kecil terhadap kinerja karyawan. Penelitian lain dari 
Sanny (2012) membuktikan bahwa terdapat pengaruh negatif dan signifikan 
antara job insecurity terhadap kinerja karyawan, sementara penelitian Nugraha 
(2010) membuktikan bahwa job insecurity memiliki pengaruh yang tidak 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian ini mengambil obyek penelitian pada Perusahaan Daerah Air 
Minum (PDAM) Kabupaten Semarang, yang secara resmi berdiri pada tanggal 11 
Desember 1980 melalui Peraturan Daerah Nomor 10 Tahun 1980 dan berlokasi di 
Jl. Gatot Subroto No. 2 Ungaran, Kabupaten Semarang. 
Sumber daya manusia adalah modal utama dan berharga yang dimiliki 
oleh PDAM Kabupaten Semarang dan sudah sepatutnya mendapatkan perhatian 
yang lebih dan dikelola dengan baik sehingga mampu mendukung semua kegiatan 
operasional kerja dan membantu mencapai tujuan dan sasaran PDAM Kabupaten 
Semarang sebagai penyelenggara dan penyedia air minum. 
Berdasarkan hasil wawancara dengan Bapak Joko Sarjono selaku Kepala 
Subag Personalia PDAM Kabupaten Semarang menyatakan bahwa fenomena 
turnover karyawan sering terjadi. Berikut ini adalah data turnover karyawan 







PDAM Kabupaten Semarang 




Keluar Masuk Jumlah 
Karyawan 
Akhir Bulan 
Januari 112 - - 112 
Februari 112 2 1 111 
Maret 111 2 - 110 
April 110 1 1 110 
Mei 110 2 1 109 
Juni 109 1 - 109 
Juli 109 1 1 109 
Agustus 109 2 2 108 
September 108 - - 108 
Oktober 108 2 - 107 
November 107 2 1 107 
Desember 107 1 - 106 
Sumber : Subag Personalia PDAM Kabupaten Semarang 
 Dari data tabel 1.1 dapat dilihat bahwa jumlah karyawan pada bulan 
Januari 2014 adalah sebanyak 112 karyawan, dan pada bulan Desember 2014 
sebanyak 106 karyawan. Jumlah karyawan yang keluar pada periode Januari – 
Desember 2014 mencapai 12 karyawan atau tingkat turnover karyawannya 
10,71% per tahun. Sementara standar perusahaan menetapkan tingkat turnover 
tidak lebih dari 3% per tahun. PDAM Kabupaten semarang merupakan salah satu 
perusahaan besar Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) Kabupaten Semarang, 





perusahaan. Hal tersebut mengindikasikan karyawan memiliki turnover intention 
dan dapat berdampak pada kinerja. Berikut ini adalah data penilaian kerja 
karyawan PDAM Kabupaten Semarang. 
Tabel 1.2 
Penilaian Kinerja Karyawan 
PDAM Kabupaten Semarang 
Periode Januari – Desember 2014 
Bulan Baik Sekali Baik Cukup Kurang 
Jumlah % Jumlah % Jumlah % Jumlah % 
Januari 15 13,4 57 50,9 32 28,6 8 7,2 
Februari 14 12,6 55 49,5 35 31,5 7 6,3 
Maret 17 15,4 36 32,7 47 42,7 10 9,1 
April 18 16,4 37 33,6 44 40 14 12,7 
Mei 15 13,7 47 43,1 34 31,2 13 11,9 
Juni 12 11,0 44 40,3 34 31,2 19 17,4 
Juli 12 11,0 30 27,5 43 39,4 24 22,1 
Agustus 10 9,2 45 41,6 40 37,1 13 12,1 
September 14 12,9 34 31,5 43 39,8 17 15,7 
Oktober 13 12,1 46 42,9 29 27,1 19 17,7 
November 13 12,1 36 33,6 38 35,5 20 18,7 
Desember 10 9,4 35 32,7 44 41,5 17 16,1 
Sumber : Subag Personalia PDAM Kabupaten Semarang 
 Dari tabel 1.2 dapat dilihat bahwa jumlah karyawan dengan dengan kinerja 
sangat baik cenderung menurun setiap bulannya, pada bulan Januari sebesar 
13,4% dan bulan Desember menjadi 9,4%. Sementara jumlah karyawan dengan 
kinerja kurang justru cenderung meningkat setiap bulannya, pada bulan Januari 





target perusahaan yang menginginkan seluruh karyawan mencapai penilaian 
kinerja baik atau sangat baik. Pencapaian kinerja karyawan PDAM Kabupaten 
Semarang menurut Kasubag Personalia dapat dikatakan belum optimal dan 
cenderung menurun. 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah di atas, diketahui bahwa 
jumlah karyawan yang keluar dari PDAM Kabupaten Semarang pada periode 
Januari - Desember 2014 memiliki presentase sebesar 10,71%, melebihi standar 
yang ditetapkan perusahaan yaitu 3%.  Adanya turnover intention pada karyawan 
dapat berakibat kepada turnover karyawan yang sebenarnya dan merupakan 
masalah yang serius bagi perusahaan karena berdampak negatif bagi kemajuan 
kinerja dan produktivitas perusahaan. Penyebab terjadinya turnover secara 
spesifik dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain faktor ekonomi seperti 
kebutuhan untuk mendapatkan penghasilan yang lebih baik, faktor organisasi 
seperti kurangnya keterpaduan dan komunikasi, dan faktor individual seperti 
orientasi kognitif atau afektif karyawan, dan ketidakamanan kerja (Prapti, et. al., 
2004). Fenomena penurunan kinerja dapat dilihat dari penilaian kinerja karyawan 
PDAM Kabupaten Semarang dimana presentase jumlah karyawan dengan 
penilaian sangat baik cenderung menurun setiap bulannya, pada bulan Januari 
sebesar 13,4% dan bulan Desember menjadi 9,4%. Sementara jumlah karyawan 
dengan kinerja kurang justru cenderung meningkat setiap bulannya, pada bulan 





dengan target perusahaan yang menginginkan seluruh karyawan mencapai 
penilaian kinerja baik atau sangat baik. 
 Berdasarkan hal tersebut permasalahan yang dikaji adalah bagaimana 
meningkatkan kinerja karyawan PDAM Kabupaten Semarang dengan 
memperhatikan pengaruh variabel job insecurity, kepuasan kompensasi, dan 
turnover intention. Dengan demikian, pertanyaan penelitian dapat dirumuskan 
sebagai berikut: 
1. Bagaimana pengaruh job insecurity terhadap turnover intention karyawan 
PDAM Kabupaten Semarang? 
2. Bagaimana pengaruh kepuasan kompensasi terhadap turnover intention 
karyawan PDAM Kabupaten Semarang? 
3. Bagaimana pengaruh turnover intention terhadap kinerja karyawan PDAM 
Kabupaten Semarang? 
4. Bagaimana pengaruh job insecurity terhadap kinerja karyawan PDAM 
Kabupaten Semarang? 
5. Bagaimana pengaruh kepuasan kompensasi terhadap kinerja karyawan 
PDAM Kabupaten Semarang? 
1.3 Tujuan Penelitian 
 Adapun tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 






2. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kompensasi terhadap turnover 
intention. 
3. Untuk menganalisis pengaruh turnover intention terhadap kinerja 
karyawan. 
4. Untuk menganalisis pengaruh job insecurity terhadap kinerja karyawan. 
5. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kompensasi terhadap kinerja 
karyawan. 
1.4 Manfaat Penelitian 
 Adapun manfaat yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
1. Bagi Perusahaan 
Diharapkan hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan 
pertimbangan bagi organisasi dalam pengelolaan sumber daya manusia 
beserta segala kebijakan yang berkaitan langsung dengan aspek-aspek 
sumber daya manusia secara lebih baik. 
2. Bagi Pihak Akademis 
Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai referensi dan 
menambah wawasan dan pengetahuan khususnya bagi Mahasiswa 








3. Bagi Pihak Lain 
Diharapkan dapat memberikan informasi dan wawasan tambahan bagi 
penelitian selanjutnya dan bagi perusahaan lain dalam bidang sumber daya 
manusia. 
1.5 Sistematika Penulisan 
 Sistematika penulisan merupakan tata urutan pengujian penelitian ini dan 
dimaksudkan untuk mempermudah penyusunan penelitian. Adapun sistematika 
yang digunakan adalah sebagai berikut: 
BAB I PENDAHULUAN 
Bab ini menguraikan mengenai latar belakang masalah yang 
menjadi dasar pemikiran penelitian ini, rumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian dan sistematika penulisan yang akan 
digunakan. 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
 Pada bab ini akan menguraikan landasan teori yang mendukung 
perumusan masalah penelitian, kutipan penelitian terdahulu, 
kerangka pemikiran dan hipotesis. 





 Dalam bab ini berisi tentang variabel penelitian dan definisi 
operasional, menentukan populasi dan sampel, jenis dan sumber 
data, metode pengumpulan dan serta metode analisis. 
BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN 
 Dalam bab ini diuraikan mengenai deskripsi objek penelitian serta 
analisis data dan pembahasan atas hasil pengolahan data. 
BAB V PENUTUP 
 Bab ini akan menyajikan mengenai kesimpulan-kesimpulan yang 
dapat ditarik dari pembahasan dan hipotesis yang telah diuji. Bab 
ini pun akan memberikan saran-saran mengenai solusi dari 
permasalahan yang ada. 
  
